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OZET

Bu aragtirma lisansiistii 6grenim goren dgrencilerin bireycilik degerleri ile tercih ettikleri
kariyer yonelimleri arasindaki iligkiyi incelemektedir. Arastirma igin bireycilik, dikey ve yatay
olarak iki boyutlu ele alinmigtir. Yeni kariyer yonelimleri ise, simirsiz ve ¢ok yonlii kariyer seklinde
aragtirdmigtir. Dikey bireycilik degerleri ile simirsiz kariyer zihniyeti ve yatay bireycilik ile 6z-
yonetimli kariyer pozitif yonde iliskili bulunmustur. Regresyon analizi sonucunda, bireycilik
degerlerinin, deger odakli kariyer yonelimini onemli él¢iide agikladig tespit edilmistir.
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Individualism and New Career Orientations

ABSTRACT-

This research examines the relationship between postgraduate students’ individualism
values and their preferred career orientations. For this research, individualism was approached as
a two-dimensional construct  consists of horizontal and vertical dimensions. New career
orientations were examined as boundaryless and protean careers. Vertical individualism values
were found to be positively (cor)related with boundaryless mindset orientation and horizontal
individualism values were found to be positively (cor)related with self-directed career orientation.
After the regression analysis, it is determined that individualism levels drastically explain values
driven career orientation.

Key Words: Individualism, Protean Career, Boundaryless Career

JEL Classification: J24, Z13, 123

GIRIS

Guniimiizde ¢alisma yasaminda Onemli degisimler yasanmaktadir.
Esneklik, isttihdam gilivencesinin ortadan kalkmasi, kiig¢lilme gibi olgularla genel
anlamda tiim caligsanlarin karsilagsma olasiligi artmistir. Bu degisimlerin kariyer
alanina yansimasi, kariyer gelisimi sorumlulugunun orgiitlerden c¢alisanlarin
kendilerine gegtiginin ileri siiriilmesi ile {icret, terfi gibi nesnel kariyer basarisi
oOl¢iitlerinin yan1 sira 6znel kariyer basarisi Olciitlerinin 6n plana ¢ikarilmasidir.
Bu baglamda ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer gibi yeni kariyer bigimleri literatiirde
yer almaktadir (Briscoe vd., 2006).

Kariyer alanindaki bu degisimlerin yaninda, kisilerin giderek daha bireyci
hale geldikleri, yani toplumsal hedeflerden 6nce kendi hedeflerini bagarmay1
istedikleri ve grup normlarindan ziyade kendi degerlerine gore hareket ettikleri
belirtilmektedir. Bu baglamda, kisilerin bireyci &zelliklerinin  kariyer
sorumlulugunun kendilerinde oldugu kariyer bigimlerine yonelmelerine neden
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olabilecegi diisliniilebilir. Bu arastirmanin amaci, bireycilik degerlerinin ¢ok
yonlii ve sinirsiz kariyer yonelimleri {izerindeki etkisini belirlemektir.

Orneklem olarak Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Ogrencileri se¢ilmistir. Lisansiistii ogrencileri, iist seviyede egitimli bir grup
olarak isgiicli piyasasinda istihdam edilebilirliklerini arttirmay1 hedeflemektedir.
Ayrica egitim seviyesi yiikseldikge bireycilik degerlerinin arttig1 belirtilmektedir.
Bu durumda lisansiistii dgrencileri, bireycilik ve yeni kariyer yonelimlerinin
aragtirilmasi i¢in uygun bir 6rneklem 6zelligi tasimaktadir.

I. BIREYCILIK

Bireycilik ve toplulukguluk kavramlari, bir toplumda bireysel degerlerin
mi, yoksa toplumsal degerlerin mi egemen oldugunu gosteren degerlerdir.
Bireycilik ve toplulukculuk degerleri, kisilik gelisimi arastirmalarindan, insan
kaynaklar1 yonetimi arastirmalarina kadar bir¢ok alanda yer bulmaktadir. Ayrica
son yillarda, kisilerin daha bireyci hale geldikleri ve bireysellesmenin gesitli
alanlarda etkili oldugu ileri siiriilmektedir (Roberts ve Helson,1997:641). Son
olarak  bireycilik-toplulukguluk  degerleri  kiiltiirel ~ farkliliklarin ~ ortaya
koyulmasinda 6nem tagimaktadir.

Topluluk¢u kiiltiirlerde bireyler, i¢ gruplarina bagimli olarak, i¢
gruplarmin amaglarina Oncelik vermekte, davramislarini i¢ grup normlart
temelinde bi¢imlendirmekte ve topluluk¢u bi¢imde hareket etmektedirler.
Toplulukgu bir kiiltiirdeki kisinin tanimlayici 6zelligi onun iligkilere olan dikkate
deger ilgisidir. Toplulukeu kiiltiirlerde, ¢atisma konular1 temelde bagkalari ile olan
iligkileri siirdiirmekle ilgiliyken, bireyci kiiltiirlerde adaleti saglama ile ilgilidir
(Triandis ve Suh, 2002: 139).

Bireyciligin temel unsuru, bireylerin bir digerinden bagimsiz oldugu
varsayimidir. Hofstede bireyciligi, kisinin gorevlerden daha fazla haklara
odaklanmasi, ailesi ve kendisi i¢in kaygilanmasi, kisisel 6zerklik ve kendini
gergeklestirme vurgusu ve birinin kimligini kisisel basarilar iizerine dayandirmasi
olarak tanimlamaktadir (Oyserman vd., 2002: 4). Bireycilik, kisisel amaglari,
kisisel benzersizligi ve kisisel kontrolii merkezine alan diinya goriisii olarak
kavramlastirilmaktadir.

Ayrica bireycilik yatay ve dikey bireycilik olarak iki boyutta
degerlendirilmektedir. Yatay bireyci degerlere sahip kisiler, gruplardan farkli ve
benzersiz olmak istemektedirler; “kendi istedigimi yapmak istiyorum” deme
egilimindedirler, yiiksek oOzgilivenlidirler, ancak o&zellikle farkli veya yiiksek
statiiye sahip olmak ile ilgilenmemektedirler. Dikey bireyci degerlere sahip kisiler
ise, siklikla farkli olmak ve statli kazanmak istemekte ve diger kisilerle rekabet
etmektedirler. Bu kisiler “en iyi olmak istiyorum” deme egilimindedirler.
(Triandis ve Gelfand, 1998: 119).

Topluluk¢u kiiltiirlerdeki kisiler, ¢evreyi hemen hemen sabit ve
kendilerini ¢evreye uyum saglayacak sekilde degisken gormektedirler. Bireyci
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kiiltiirlerde ise kisiler kendilerini tutumlar, kisilik, haklar agisindan az ¢ok
istikrarli, ¢cevreyi ise degisebilir olarak degerlendirmektedirler. Bu durumda isini
degerler, kisilerin daha fazla segenck beklemeleri ve essiz olmayi istemeleri
sonucunu dogurmaktadir (Triandis ve Suh, 2002: 141-142).

II. YENi KARIYER YONELIMLERI

Kariyer kelimesinin yabanci dillerdeki koklerine bakildiginda, Latince
“carrus” (at arabasi) ve “carrera” (yol), Fransizca “carrierre” (yaris yolu),
Ingilizce “career” (meslek) anlamlarinda kullanildigi gériilmektedir. Kelimenin
Tiirk¢e kullaniminda ise yasam, is ve meslek kavramlarini karsiladigi sdylenebilir
(Aytag, 1997: 19). Birey acisindan kariyer, bir ise sahip olmanin 6tesinde bir
anlam tagimaktadir. Kariyerde ilerleme daha ¢ok gelir, sorumluluk, mesleki ve
sosyal anlamda daha yiiksek sayginlik elde etmeyi ifade etmektedir. Bu anlamda
kariyer, bagarma duygusu, karsilagilabilecek olanaklar, psikolojik &diiller, daha
iyi yagam bi¢imi gibi pek ¢ok hususla yakindan ilgilidir (Demirbilek, 1994: 72).

Geleneksel kariyer yaklagimi, bireyin belli bir ¢alisma siiresi boyunca
orgiitte gelebilecegi hiyerarsik basamaklarin dnceden belli oldugu bir yapiya
isaret etmektedir. Ancak gilinlimiizde isletmelerin yasadiklart degisimler
sonucunda, is giivencesinin olmadigi, bunun yerine istihdam edilebilirlik
Ozelliklerinin gectigi bir kariyer yapisi ortaya ¢ikmaktadir. Yeni Kkariyer
yaklasimlari, bireylerin kariyerleri i¢in bir oOrgiite bagimli olmadiklarini ve
kariyerin sadece hiyerarsik basamaklarda yiikselme olmadigini ileri siirmektedir.
Ayrica kariyer yonetimi ile ilgili sorumluluk sadece orgiitle sinirlanmamakta ve
bireyin sorumlulugu vurgulanmaktadir. Kariyer literatiirii bu acidan
incelendiginde, “smirsiz” (boundaryless) ve “¢ok yonlii” (protean) kariyer olarak
iki kariyer perspektifinin gelistigi ve 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.

Sinirsiz kariyer, psikolojik ve fiziksel anlamda degiskenlige agik olan, bir
baska deyisle orgiitsel kariyerin 6zelliklerini tagimayan bir kariyer yonelimini
ifade etmektedir (Arthur ve Rousseau, 1996: 3). Gergekten smirsiz kariyer,
kariyer agisindan tek bir orgiite baglilig1 icermemekte, cok sayida is degistirmeyi
kapsamaktadir. Sinirsiz kariyer, bireylerin igverenlerinden ayrilmaya zorlanmalar1
veya goniillii olarak ayrilmayi segmeleri ve boylece oOrgiit icindeki kariyer
gelisimlerine son vermeleri durumunda ortaya cikmaktadir. Ornegin orgiitler
gecici  siireli bilisim uzmanlar istihdam ederek, demode olmus teknik
yetkinliklere bagli kalmaktan kaginmakta ve nitelik gelisimi i¢in sorumlulugu
bilisim profesyonellerinin kendilerine aktarmaktadirlar (Greenhouse ve Callanan,
2006: 45).

Sinirsiz kariyer, bircok firma arasinda stirdiiriildiigli igin 6znel kariyer
basarisini, yani psikolojik olarak anlamli isi vurgulamakta ve kariyer
sorumlulugunun kiside oldugunu savunmaktadir. Buna karsilik, geleneksel
kariyerde basar1 olgiitii, licret artis1 ve ilerleme olarak goriillmekte ve dolayisiyla
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kariyer sorumlulugu orgiitiin olmaktadir. Siirsiz kariyer doniim noktasi olarak
ogrenme diizeyini ele alirken, geleneksel kariyer yasa odaklanmaktadir. Kisaca,
sinirsiz kariyer yaklasimi bireyden giivencesizlige hazir olmasini, iicret ve terfi
yerine igsel basartya odaklanmasini ve dgrenmeye acgik olmasini beklemektedir
(Secer, 2007: 21).

Sinirsiz kariyer, literatiirde iki boyutta degerlendirilmektedir. Sinirsiz
kariyer zihniyetindeki bir kisi, degisen is ortaminda farkli fiziksel ve psikolojik
hareketlilik diizeyleri ile nitelenen bir kariyeri izleyerek yol almaktadir. Bu
kariyer bigimi kisilerin mutlaka fiziksel veya istihdam hareketliligi anlamina
gelmemektedir. Sinirsiz kariyer zihniyetinde olan kisi, orgilitsel sinirlar 6tesinde
aktif iligkiler olusturmaya ve siirdiirmeye heveslidir. Sinirsiz kariyer tutumu,
temelde psikolojik olmanmn yami sira firmalar arasi, fiziksel istihdam
hareketliligini de igermektedir. Orgiitsel hareketlilik egilimi yiiksek olan bir Kisi,
birgcok igveren arasinda kariyerini slrdiirme konusunda kendisini rahat
hissetmektedir (Briscoe vd., 2006: 31).

Cok yonlii kariyer, kisinin kendi tarafindan yonlendirilen, bireysel olarak
belirlenmis hedeflere yonelik olan, yasamin donemlerini biitiinsel olarak kapsayan
ve para, terfi, giic gibi objektif basarilardan ziyade psikolojik anlamda basariya
odaklanan kariyer yonelimidir (Hall, 2002: 152). Cok yonlii kariyerin; deger
odakli kariyer ve 0z-yonetimli kariyer olarak iki boyutu bulunmaktadir. Deger
odakli kariyer, kariyer aktoriiniin kariyer degerlerini kendi kosullarina gore
tamimladig1 ve kariyer basarisini bu kosullara gore degerlendirdigi anlamina
gelmektedir. Oz-ydnetimli kariyer ise, bir kariyer aktorii kendi kariyer gelisimini
kisisel degerlere gore aktif olarak yonetiyor ise ortaya ¢ikmaktadir (Greenhouse
ve Callanan, 2006: 45).

Cok yonli kariyer yaklagimi, sinirsiz kariyerde daha az deginilen kisisel
nitelikleri ele almaktadir. Kariyer basaris1 6znel olarak ele alinmakta ve kariyer
asamalar1 6grenme agamalar1 olarak goriilmektedir. Dolayisiyla, kariyer kisinin
orgiit ile ilgili olmayan cesitli secimleri sonucu yonettigi ve yukart dogru
ilerlemeyi dikkate almayan bir o6zellik gostermektedir. Ogrenme asamalari,
sinirsiz kariyerde de yer almaktadir. Bu yaklasimlar kariyeri bilgi, beceri, is
tecriibeleri ve iligkiler ag1 olarak goren yaklasimi desteklemektedir (Seger, 2007:
23).

Her iki kariyer yonelimi birbirinden farkli kavramlar olmakla birlikte,
¢ogu zaman i¢ ice gectikleri goriilmektedir. Bu kariyer yonelimleri, geleneksel
kariyer kaliplarindan ayrilmaktadir. Bu kariyer yonelimlerinde orgiit icinde veya
Orgiitleraras1 degistirilen pozisyon sayisi ne olursa olsun, bireysel degerler ve
bireysel gelisim 6n plandadir (Granrose, 2007: 11). Sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer
yaklagimlarinin gelismesi, olduk¢a calkantili ve degisken olan giiniimiiz piyasa
kosullarinda, kariyer yonetimi ve gelistirilmesi sorumlulugunu orgiitten alip
bireye yiiklemistir (Pang vd., 2008: 1383). Bununla baglantili olarak da, kisi
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odakli kariyer yonelimlerinin bireycilikle yiiksek iliski diizeyine sahip olmasi
beklenmektedir (Finkelstein, 2010: 447).

118 BIREYCILIK DEGERLERININ KARIYER
YONELIMLERINE ETKISI

Sosyal ve kiiltiirel ¢evrenin, kariyer yonelimlerini ve tercihlerini etkiledigi
yaygin bir diisiincedir. Bu yiizden uluslararasi farklilik ve benzerliklerin kariyer
tercihlerini nasil etkiledigi ilgi ¢ekici bir arastirma alanidir (Ozbilgin vd., 2005:
2008). Kiiltiirel degerlerin, 6zellikle kisilerarasi iligkileri diizenleyen degerlerin,
kariyer gelistirme siirecinde 6nemli etkiye sahip oldugu savunulmaktadir (Brown,
2002: 48). Bireycilik-toplulukguluk, kariyer planlama ve meslek se¢imi lizerinde
etkili olan bir degisken olarak goriilmektedir. Bu baglamda bireycilik
degerlerinin, smirsiz ve ¢ok yonlii kariyer yonelimlerini etkileyebilecegi ileri
stirtilebilir.

Kariyer yonelimleri arastirmalarinda, sadece is yasaminin, pozisyon, terfi,
mesleki kariyer yapilar gibi unsurlarma odaklanilmamis, ayn1 zamanda kisilerin
bu unsurlart nasil algiladigi ve ¢evreleriyle nasil etkilesimde bulundugu da
incelenmigtir (Danny vd., 2003: 705). Kisinin bagkalariyla iligkileri, bulundugu
kiiltire bagli olarak, kimi zaman kendi diigiincelerinden daha etkili
olabilmektedir. Ornegin toplulukcu kiiltiirlerde, ailenin kariyer yonelimi tercihi
konusunda 6nemli bir etken ve baski unsuru oldugu sdylenebilir (Ng vd., 2008:
348). Kisaca, toplulukgu kiiltiirlerde birey, kariyer kararlarinda bagimli oldugu ig
gruba uygun davranmaktadir. Bireyci kiiltiirlerde ise birey, kisisel tutumlarini,
kariyer planlar1 ve se¢imlerini daha fazla vurgulamaktadir.

Kariyer ve kiiltiiriin bireycilik boyutu etkilesimini gbz oniine aldigimizda,
bireyci kiiltiirlerde kisiler, bireysel avantaj ve ilerleme, 6zerklik, bireysel finansal
glivence aramaktadirlar. Bireyci kiiltiirler; bireysel basartya, sorumluluga ve
Ozsaygilya onem verir. Bireyci kiiltiirleri toplulukgu kiiltiirlerden ayiran temel
farkliliklardan biri de, bireyci kiiltiirlerin yetenege 6nem verip ¢abayi ikinci plana
atarken, toplulukeu kiiltiirlerde bunun tam tersinin gegerli olmasidir (Ozbilgin vd.,
2005: 2008). Kiiltiirel degerler ve is degerleri, meslek se¢imi siirecini, segilen
meslegi ve secilen meslekte elde edilen basar1 ile doyumu etkileyen en 6nemli
unsurlardandir. Bu unsurlara ek olarak sosyoekonomik durum, aile veya grup
etkisi, cinsiyet, tutumlar, ruh saghigi, isglicii piyasasi hakkinda bilgi diizeyi,
Ozyeterlilik diizeyi, toplumda yasanan ayrimcilik gibi faktorler de sayilabilir
(Brown, 2002: 49).

Kimi arastirmacilar bireycilik/toplulukguluk diizeyini bireysel bir
degisken olarak ele alarak, bir {ilke i¢inde ¢ok farkli kiiltiirel degerlerin ortaya
cikabilecegini ortaya koymus ve bu degerlerin kisilerin tutum ve davraniglarinda
farkl etkiler yapabilecegini savunmustur (Ramamoorthy ve Carroll, 1998: 584).
Gergekten, bazi kiiltiirel gruplarda kimi kiiltiirel degerlerin 6n plana ¢iktigi
goriilse de, aym kiiltiirel grup icerisinde Oonemli Olgiide farkli degerlere sahip
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bireyler olabildigi gibi, farkli kiiltiirel gruplarda ¢ok benzer kiiltiirel degerlere
sahip bireyler de bulunabilmektedir (Brown, 2002: 49). Bu dogrultuda yaptigimiz
aragtirmada bireycilik diizeyi, bireysel bir degisken olarak ele alinmistir, ayni
cografyada ve benzer egitim diizeyindeki kisilerin bireycilik diizeylerinin
degisken olabilecegi diisiincesinden yola ¢ikilmustir.

Kiltiirtin  bireycilik boyutu, is arama davranisina da Onemli etki
yapabilmektedir. Cin ve Amerika Birlesik Devletleri’nde kisilerin ig bulmak igin
kullandig1 sosyal aglarin isleyisinin arastirildigi bir ¢alismada, her iki iilkede de
bireylerin is bulmak i¢in kisilerarasi iligkilere gilivendigi goriilmiistiir. Ancak
toplulukc¢u yonii baskin olan Cin kiiltiiriinde bireylerin daha yakin ¢evresiyle ve
birincil iligkilerle is aradig1 goriiliirken, bireyci bir kiiltlire sahip Amerika Birlesik
Devletleri’'nde daha uzak ve genis bir ¢evre ve ikincil iligkilerin ig aramada
kullanildigr goriilmistiir (Song ve Werbel, 2007: 51).

Son yillarda bu alanda pek ¢ok kiiltiirleraras arastirma yapilmustir. Israil,
Ingiltere, Tiirkiye, Kibris ve Macaristan’da yiiriitiilen bir arastirmanin sonuglarina
gore, girisimcilik ve yoneticilik kariyerini segme agisindan, iilkelerarasi farklarin
onemli bir kismu, kiiltlirleraras1 farkliliklardan ileri gelmektedir (Malach-Pines ve
Kaspi-Baruch, 2007: 67). Amerika Birlesik Devletleri, Ingiltere, Tiirkiye, Kuzey
Kibris, Macaristan, Israil ve Hindistan’da yiiriitiilen MBA &grencilerinin kariyer
tercihlerinde kiiltiiriin ve cinsiyetin Onemini aragtiran bir baska arastirmada da
benzer sonuglara ulagilmistir. Her iki arastirmaya gore de kiiltiir, kariyer algisinda
ve tercihinde cinsiyetten daha giiclii bir etkendir (Malach-Pines vd., 2008: 316).

Hintli isletme 6grencilerden secilen bir 6rneklem ile yapilan arastirmada,
bireycilik diizeyi yiliksek olan Ogrencilerin, para, sosyal prestij ve kariyerde
ilerleme gibi unsurlara daha fazla deger verdikleri goriilmiistiir. Ayrica bu
ogrencilerin kariyer tercihlerinde ailelerinin ve ait olduklar1 sosyal aglarin anlaml
bir etkilerinin olmadig1 goriilmiistiir (Agarwala, 2008: 371). Bu yiizden 6zellikle
uluslararasi faaliyet gdsteren ve c¢ok cesitli bir isgiicii yapisinda sahip isletmeler
acisindan, insan kaynaklar1 uygulamalarinin faaliyet gosterilen iilkeye ve calisan
profiline uygun olarak dizayn edilmesi 6nem tasimaktadir (Kats vd., 2010: 401-
402).

Bireycilik-topluluk¢uluk boyutu kariyer danigsmanligi anlayigini da
etkilemistir. Ciinkii farkli kiiltiirel ge¢mislere sahip bireylerin beklentilerinin,
arzularmin ve degerlerinin de kariyer gelistirme siirecinde farklilasacagi beklenen
bir durumdur. Kariyer damigmanligi hizmeti de bu beklentilere uygun olarak
verilmelidir (McCarthy, 2005: 112). Ornegin Amerika Birlesik Devletleri gibi
bireycilik yonii agir basan kiiltiirlerden gelen kimselerin kendine giivenmesi ve
kariyer yonelimini belirleme konusunda daha fazla sorumluluk almasi beklenir.
Bunun sonucunda bu kimseler kendilerine hedefler koyar ve sectikleri kariyer
icinde daha yiiksek beklentilere sahip olurlar (Ng vd., 2008: 348-349).
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IV. ARASTIRMA

A. Hipotezler

Literatiir 15181nda, bireycilik degerleri yiiksek olan kisilerde, sinirsiz ve
cok yonlii kariyer yoneliminde yiiksek olmasi beklenen bir durumdur. Ilk
asamada Tiirk toplumunun toplulukguluk diizeyleri daha yiiksek olan bireylerden
olustugu yapilan arastirmalarda ortaya konmus olsa da, bu boyutlarin ayn {iilke
icinde bolgeden bolgeye degisebildigi, hatta aymi bdlge icinde c¢ok ¢esitli
faktorlere bagli olarak farkli olusabildigi gozlemlenmistir (Triandis,1995’den
aktaran Wasti ve Erdil, 2007:40). Bu nedenle arastirmaya konu olan yiiksek lisans
ve doktora 6grencilerinin “nitelikli ve egitimli” bireyler olarak degerlendirildigi
gdz oOniinde bulunduruldugunda, bu Ogrencilerin bireysellik egilimlerinin
toplumun diger kesimlerinden daha yiiksek olacagi diisliniilebilir. Arastirmada bu
Ogrenciler arasinda bireycilik degerlerinin kariyer yonelimlerine anlamli bir etki
yapip yapmadigi incelenecektir.

Oz-yonetimli kariyer, kisinin kariyerini kendi degerlerine gore ydnetmeye
calistig1 kariyer yonelimidir. Bireycilik yatay ve dikey boyutlar ile kisinin farkli
ve benzersiz olma, gruptan farkli olma Ozellikleri nedeniyle kariyerini kendine
0zgii bicimde yonlendirme egilimini arttirabilecektir. Caligmanin hipotezleri;

H;: Lisansiistii 6grencilerinin dikey bireycilik o6zellikleri arttikga, 6z
yonetimli kariyer yonelimleri artmaktadir;

H,: Lisansiistii 0grencilerinin yatay bireycilik Ozellikleri arttikga, 6z
yonetimli kariyer yonelimleri artmaktadir.

Deger odakl kariyer, kisinin kariyer degerlerini kendine gore tanimladig:
ve kariyer basarisini bu kosullara gore degerlendirdigi anlamina gelmektedir. Bu
noktada bireyciligin essiz olma ve farkli olma 6zellikleri ile grup normlarina gore
davranmama egilimleri deger odakli kariyere yonelmesine neden olabilecektir.
Kisi kariyer degerlerini gruba gore degil, kendi kosullarina gdre belirleme
durumunda goriilebilir. Caligmanin hipotezleri;

Hj: Lisansiistii 6grencilerinin dikey bireycilik 6zellikleri arttikga, deger
odakli kariyer yonelimleri artmaktadir;

Hy: Lisansiistii 6grencilerinin yatay bireycilik 6zellikleri arttikca, deger
odakli kariyer yonelimleri artmaktadir.

Sinirsiz kariyer, bireyin fiziksel ve psikolojik olarak is olanaklarini
degistirebilmesi anlamina gelmektedir. Birey i¢in birden fazla isverene bagh
calisma durumu kabul edilebilir anlamdadir. Bireycilik 6zellikleri, bireyin belli
bir gruba yani belli bir 6rgiitsel gruba bagli olmamayi tercih etmesini dogurabilir.
Bu durumda, bireycilik 0Ozellikleri simirsiz  kariyer zihniyeti egilimini
arttirabilecektir. Hipotezler;

Hs: Lisansiistii 6grencilerinin dikey bireycilik 6zellikleri arttik¢a, sinirsiz
zihniyet kariyer yonelimleri artmaktadir;

Hg: Lisansiistii 6grencilerinin yatay bireycilik 6zellikleri arttikga, sinirsiz
zihniyet kariyer yonelimleri artmaktadir.

55



B.Secer & E.Cinar / Bireycilik ve Yeni Kariyer Yonelimleri

Sinirsiz kariyer yoneliminin ikinci boyutu, orgiitsel hareketlilik tercihi
bireyin fiziksel olarak is degistirme istegine isaret etmektedir. Bireyci 6zellikler,
cevresel kosullarin degistirilebilir, bireyin tutum ve inanglarmin ise istikrarh
oldugu duruma isaret etmektedir. Bu durumda bireyci ozelliklerin Orgiitsel
hareketlilik tercihini arttirmasi s6z konusu olabilir. Buna gore hipotezler;

Hj7: Lisansiistii 6grencilerinin dikey bireycilik 6zellikleri arttikga, orgiitsel
hareketlilik tercihi artmaktadir;

Hi: Lisansiistii 6grencilerinin yatay bireycilik 6zellikleri arttikca, orgiitsel
hareketlilik tercihi artmaktadir.

B. Veri Toplama Araclari

Bireycilik: Wasti ve Erdil’in (2007) Tiirk¢e gegerlemesini yaptig
INCDOL o6lgeginin bireycilik boyutunu 6lgen sorulari kullanilmistir. Bireycilik
Olcegi, dikey ve yatay bireycilik olarak 2 boyutludur. 5’li Likert 6l¢egine gore
cevaplanan 18 sorudan bazilar1 sunlardir: “Rekabet olmadan iyi bir toplum diizeni
kurulamaz”, “Bagskalariyla rekabet edebilecegim ortamlarda ¢aligmak hosuma
gider”, “Bagar1 hayattaki en 6nemli seydir”.

Cok Yonlu Kariyer: Briscoe, Hall ve DeMuth’un gelistirdigi ¢ok yonlii
kariyer oOlcegi kullanilmistir. Olgek 14 sorudan olusmakta, ilk 8 soru “6z
yonetimli kariyer” yonelimi boyutunu, sonraki 6 soru ise “deger odakli kariyer”
yonelimi boyutunu &lgmektedir. Olgekte yer alan bazi sorular su sekildedir:
“Genel olarak olduk¢a bagimsiz ve kendi yonlendirdigim bir kariyerim var”,
“Isletmem benden kendi deger yargilarima aykir1 bir sey yapmamu isterse, bunu
yapmam”.

Sinirsiz Kariyer: Cok yonlii kariyer 6lgegiyle ayni ¢alismada yer alan
Briscoe, Hall ve DeMuth’un gelistirdigi simirsiz kariyer o6lgegi kullanilmistir.
Olgek 13 sorudan olusmaktadir. Bu 6lgekte de ilk 8 soru “simirsiz zihniyet”
boyutunu, sonraki 5 soru ise “orgiitsel hareketlilik” boyutunu 6lgmektedir ve bu 5
soru ters kodlanmustir. Olgekteki bazi sorular su sekildedir: “Isletme digindaki
insanlarla calisma firsatlar1 ararim”, “Isletme disinda ¢aliymami gerektirecek
gorevlendirmeleri severim”, “Eger isletmem bana Omiir boyu is garantisi
sagliyorsa, higbir zaman bagka bir is arama ihtiyact hissetmem”.

C. Kesfedici Faktor Analizleri

Dikey ve yatay bireycilik olarak iki boyutlu bireycilik 6lgegine faktor
analizi uygulanmigtir. Bunun sonucunda her iki boyutunda kapsamimna girdigi
tespit edilen “Eger basarili oluyorsam bu benim yeteneklerim sayesindedir”
seklindeki yatay bireycilik ile ilgili soru degerlendirme disinda birakilmigtir.

Cok yonlii kariyer 6lgeginin iki boyutlu yapisini analiz etmek i¢in “Temel
Eksenler Faktorlestirilmesi” ile “oblik (direct oblimin) dondiirme” yontemi
kullanilmigtir. Analiz sonucunda “Hayatimda en ¢ok 6nemsedigim seylerden biri,
kendi kariyer yolumu se¢me Ozgiirliigidir”, “Kariyerim sdzkonusu oldugunda,
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son derece “bagina buyruk” davrandigimi sdyleyebilirim” seklindeki 6z-yonetimli
kariyer boyutu sorularmin deger odakli kariyer boyutunda yer aldig1 gortilmiistiir.
Ayrica “Gerektiginde is bulma konusunda bagkalarindan ¢ok kendime giivenirim”
0z-yonetimli kariyer boyutu sorusunun her iki boyutta da yeterli faktor yiikiine
ulasamadig1 ortaya ¢ikmistir. Bundan dolay1r ¢ok yonli kariyer 6lceginin, 6z-
yonetimli kariyer boyutunun {i¢ sorusu degerlendirme dis1 birakilmistir.

Simirsiz kariyer dlgeginin iki boyutlu yapisini analiz etmek i¢in de ayni
sekilde “Temel Eksenler Faktorlestirilmesi” ile “oblik (direct oblimin) dondiirme”
yontemi kullanilmigtir. Analiz sonucunda, iki boyutlu faktér yapisi orijinal dlgek
ile ayni sekilde dogrulanmistir. Bu analizlerden sonra o6lgeklerin igsel
giivenilirlikleri i¢in Cronbach Alpha katsayis1 hesaplanmustir.

Tablo 1: Olceklerin Giivenilirlik Katsayilari

- Alpha

Olgekler Katsayisi
Dikey Bireycilik .81
Yatay Bireycilik .80
Oz-ydnetimli Kariyer 74
Deger Odakli Kariyer .70
Sinirsiz Zihniyetli Kariyer .87
Orgiitsel Hareketlilik Tercihli Kariyer .73

D. Orneklem

Aragtirmanm  6rneklemi Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisiinde yliksek lisans ve doktora 6grenimine devam eden 201 6grenciden
olusmaktadir. Lisansiistii 6grencilerinin kisisel ¢ikarlarma onem verdikleri ve
fayda maksimizasyonunu hedefledikleri one siiriilebilir. Cogu 6grencinin,
istihdam edilebilirliklerini arttirmak ve kariyerlerinde hizla ilerlemek i¢in yiiksek
lisans egitimine yoneldigi bilinmektedir (Ng vd., 2008: 347). Tiirk 6grencilerin de
benzer nedenlerle lisansiistii egitime yoneldikleri sdylenebilir. Ogrencilerden
116’s1 kadin, 81°1 erkektir (4 kisi cinsiyet belirtmemistir). Arastirmaya katilan
ogrencilerin ¢ogunlugu (111 kisi) 25-30 yas arasindandir. 30 kisi 25 yasin altinda,
38 kisi 31-35 yas arasinda, 21 kisi ise 35 yasin iizerindedir. Calisma durumlarina
bakildiginda, 68 kisinin anket yapildigi sirada ¢alismadigi goriilmektedir.

V. BULGULAR

Lisansiistii 6grenim goren 6grencilerden elde edilen verilere korelasyon
analizi uygulanmistir. Buna gore lisansiistii O6grencilerinin dikey bireycilik
ozellikleri arttikca, Oz-yonetimli kariyer yonelimleri (-.14) azalmakta, ancak
sinirsiz zihniyetli kariyer yonelimleri (.21) artmaktadir. Ogrencilerin dikey
bireycilik 6zellikleri ile deger odakli kariyer egilimleri arasinda ise anlamli bir

" Bazi 6grencilerin lisansiistii 6gretim yapma nedenleri ile ilgili olarak; Behsat Savas ve Ebru Topak, Lisansiistii
Ogrenim Géren Ogrencilerin Beklentileri ve Lisansiisti Ogrenimi Talep Etme Gerekgeleri. Buca Egitim
Fakiiltesi Dergisi, Say1 17 (2005).
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iliski bulunamamigtir. Son olarak dikey bireycilik 0Ozellikleri ve Orgiitsel
hareketlilik arasinda negatif yonde bir iliski tespit edilmistir (-.14).

Tablo 2: Korelasyon Katsayilari

1 2 3 4 5 6
1.0z-yonetimli Kariyer 1,000

2. Deger Odakh Kariyer]  -,200" 1,000

3. Smursiz Zihniyet ,053 2177 1,000
4. Orgiitsel Hareketlilik 111 220 1957 1,000

Tercihil
5. Dikey Bireycilik| ~ -,144” -,018 2117 -,147" 1,000
6. Yatay Bireycilik 171 -,488" -,290" ,045 3017 1,000

*Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlidir.
** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir.

Ogrencilerin yatay bireycilik dzellikleri degerlendirildiginde ise, yatay
bireycilik ile 6z-yonetimli kariyer yonelimi arasinda pozitif yonde (.17), deger
odakli (-.48) ve smirsiz zihniyet (-.29) arasinda negatif yonde iligki tespit
edilmistir. Orgiitsel hareketlilik tercihi ile anlamli bir iliski olmadig
goriilmektedir.

Korelasyon analizinin yanmi sira, dikey ve yatay bireycilik bagimsiz
degisken, ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer boyutlart bagimli degisken olmak iizere
regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizi sonucunda dikey ve yatay
bireycilik degerlerinin kariyer yonelimleri iizerindeki fonksiyonel etkisi tespit
edilmistir.

Ik olarak, dikey ve yatay bireyciliin 6z-yonetimli kariyer degiskenini
aciklama giicli analiz edilmistir. Sadece yatay bireycilik degiskeni 6z-yonetimli
kariyer degiskenini anlamli sekilde agiklamaktadir. Dikey bireycilik degiskeni
anlamli agiklayiciliga sahip degildir. Oz-ydnetimli kariyer degiskenindeki
varyansin %3’ linii yatay bireycilik degiskeni agiklamaktadir.

Tablo 3: Oz-yonetimli Kariyer Yoneliminin Aciklayicilart Olarak Dikey ve Yatay

Bireycilik
Model | R? | Ad.R? F | Sig. Bagimli Degisken B | Std. Error | Beta t | Sig.
1039 029 ] 3,968 | ,020 (Sabit) | 16,659 2,288 7,280 | ,000
Yatay Bireycilik ,096 ,050 | ,140 | 1,920 | ,056
Dikey Bireycilik | _ 059 ,042 | -,101 | -1,387 | ,167

Dikey ve yatay bireycilik degerlerinin ¢ok yonlii kariyerin ikinci boyutu
olan deger odakli kariyer yonelimini agiklayiciligi analiz edilmistir. Dikey ve
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yatay bireycilik deger odakli kariyer yoneliminin %26’sim1 agiklamaktadir. Beta
agirhigima gore yatay bireycilik daha 6nemli agiklayici degiskendir.

Tablo 4: Deger Odakli Kariyer Yo6neliminin Agiklayicilar1 Olarak Dikey ve Yatay

Bireycilik
Model | R? | Ad.R? F | Sig. Bagimli Degisken B | Std. Error | Beta t | Sig.
1 1269 261 | 36,366 | ,000 (Sabit) | 31,768 2,290 13,875 | ,000
Yatay Bireycilik -,428 ,050 | -,543 | -8,523 | ,000
Dikey Bireycilik -,121 ,042 | -,182 | -2,852 | ,005

Sinirsiz kariyer yoneliminin {izerindeki bireycilik etkisi analiz edilmistir.
Sinirsiz kariyer zihniyeti boyutu i¢in dikey ve yatay bireycilik degiskenlerinin
aciklayiciligt %9’dur. Yatay bireycilik, dikey bireycilik degiskeninden daha
onemli bir degiskendir.

Tablo 5: Sinirsiz Kariyer Zihniyetinin Ac¢iklayicilar1 Olarak Dikey ve Yatay Bireycilik

Std.
Model | R? | Ad.R? F | Sig. Bagimli Degisken B Error | Beta t | Sig.
1 ,101 ,092 ] 11,118 | ,000 (Sabit) | 20,642 3,172 6,508 | ,000

Yatay Bireycilik -,246 ,070 | -,249 -3,529 | ,001
Dikey Bireycilik 112 ,059 ,136 1,919 | ,056

Sinirsiz kariyer yoneliminin ikinci boyutu olan orgiitsel hareketlilik
tercihi i¢in dikey bireycilik degiskeninin agiklayiciligi %2’dir. Yatay bireycilik
degiskeni oOrglitsel hareketlilik tercihinin agiklanmasina katkida bulunmamaktadir.

Tablo 6: Orgiitsel Hareketlilik Tercihinin Agiklayicilart Olarak Dikey ve Yatay Bireycilik

Model | R? | Ad.R? F | Sig. Bagimli Degisken B | Std. Error | Beta t | Sig.
1 ,030 ,021 | 3,108 | ,047 (Sabit) | 20,023 2,652 7,550 | ,000
Yatay Bireycilik -,078 ,058 | -,098 | -1,335 | ,183
Dikey Bireycilik 5,118 ,049 | -,177 | -2,410 | ,017

VI. TARTISMA

Bulgular degerlendirildiginde dikey bireyci &zelliklere sahip 6grencilerin
0z-yonetimli kariyer yonelimlerinin azaldigir goriilmektedir. Bu durumda H,
hipotezi desteklenmemektedir. Ancak dikey bireyci oOzellikler ile sinirsiz
zihniyetli kariyer yonelimlerinin arttigi tespit edilmistir(Hs). Dikey bireycilik
rekabet ve kazanma istegi ile ilgilidir. Bu kisiler kariyerleri agisindan kendilerini
orgiitlere bagli gormeme egilimine sahip olduklar1 ve kariyerleri agisindan resmi
uygulamalar1 da dikkate almayabilecekleri ileri siiriilebilir. Orgiitsel hareketlilik
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tercihi ile dikey bireycilik Ozelligi arasinda ters yonlii iliski belirlenmigtir.
Arastirma bulgularina gore, H; hipotezi desteklenmemektedir.

Yatay bireycilik 6zellikleri, birey i¢in benzersiz olma ve bagimsizlik
anlamimna gelmektedir. Bu o0zellige sahip 0Ogrencilerin 0z-yonetimli kariyer
yonelimlerinin arttig1 tespit edilmistir. Yatay bireycilik ozellikleri arttikca,
Ogrencilerin kariyerlerini kendi degerlerine gore yonetme istekleri de artmaktadir.
Ozgiin bir kariyere sahip olmayi isteyen dgrenciler kariyer basarilari hakkinda
baskalarmin diisiindiiklerinden ¢ok kendi diislincelerine onem vermektedirler.
Diger yandan, yatay bireycilik ile deger odakli ve simirsiz zihniyetli kariyer
yonelimlerinin ters yonde iliskili oldugu anlasilmaktadir. Ayrica yatay bireycilik
ile orgiitsel hareketlilik tercihinin iliskisi anlamsiz bulunmustur.

Bireycilik  Ozelliklerinin ~ kariyer  yonelimlerini  agiklama  giicii
incelendiginde, dikey ve yatay bireycilik ozelliklerinin, deger-odakli kariyer
yonelimindeki varyansin %26’sin1 agikladigi goriilmektedir. Deger odakl kariyer
yonelimi, bireyin kariyerini kendi degerlerine gdre yoOnetmesi anlamina
gelmektedir. Daha sonra sinirsiz kariyer zihniyeti boyutu i¢in dikey ve yatay
bireycilik degiskenlerinin aciklayiciligi %9’dur. Sinirsiz kariyer zihniyeti, bireyin
fiziksel ve psikolojik anlamda birden fazla igverene bagli olma, is degistirmeye
acik olmasi anlamina gelmektedir.

SONUC

Esneklik, istihdam gilivencesizligi gibi ¢alisma yasaminda yasanan
degisimlerin kariyer alanina yansimasi 6znel kariyer basarisina 6nem veren ve
kariyer gelisimi sorumlulugunu calisana yiikleyen kariyer bigimlerinin 6n plana
¢ikmasidir. Bununla birlikte modern toplumlarda bireycilik degerlerinin 6nem
kazanmasi1 ¢ok sayida ¢aligmaya konu olmustur. Bu nedenle arastirmamizda
bireycilik degerlerinin yeni kariyer yonelimlerinden sinirsiz ve ¢ok yonlil kariyer
iizerindeki etkisi analiz edilmistir.

Aragtirma bulgularina gore, dikey bireyci degerler sinirsiz kariyer
zihniyetini pozitif yonde etkilemektedir. Dikey bireyci degere sahip kisiler,
kariyerleri ac¢isindan fiziksel ve psikolojik sinirlamalara takilmamaktadirlar.
Dikey bireyci degerler, rekabet ve kazanma istegi ile ilgili goriilmektedir. Bu
noktada lisansiistii 6grencileri i¢in kazanma ve rekabet istegi, kariyer agisindan
orglitsel sinirlara bagl kalma istegini azaltabilecektir.

Yatay bireyci degerler ise, 6z-yonetimli kariyer yonelimini arttirmaktadir.
Yatay bireyci degerler, gruplardan farkli olma ve benzersiz olma ile yiiksek
ozgiiven anlamima gelmektedir. Oz-ydnetimli kariyer ise, kisinin kariyerini kendi
degerlerine gore yonetmesi seklinde, kisinin kariyeri i¢in grup normlarindan
ziyade kendi degerlerini benimsemesi anlamina gelmektedir.

Aragtirma hipotezlerinin bazilar1 i¢in iliskilerin ters yonde tespit edilmesi
dikkat ¢ekicidir. Ornegin yatay bireycilik ile deger odakli ve smrsiz zihniyetli
kariyer yonelimlerinin ters yonde iliskili oldugu anlagilmistir. Yatay bireyci
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degerlerin yani farkli ve benzersiz olma degerleri, kisinin kariyerini kendi
kosullaria gore belirleme egilimiyle ters yonde iliskili bulunmustur. Bu anlamda,
farkl olmak isteyen kisiler kariyerlerini kosullarina gore
degerlendirmeyebilmektedirler.

Aragtirmanin en 6nemli kisiti, 6rneklemin temsil edici ve genellestirme
yapmaya yetecek kadar genis olmamasidir. Ayrica arastirmanin g¢alisma
yasaminin daha baslangicinda olan lisansiistii 6grencilerinin disinda daha ileri
yastaki c¢aliganlardan olusan bir Orneklemde yapilmasi Onerilebilir. Bununla
birlikte, lisansiistii Ogrencilerinin Orneklem olarak, c¢alisma yasamindaki
degisimlere daha acik olmalan ve issizlige yetiskinlere gore daha fazla maruz
kalmalar1 nedeniyle yeni kariyer bigimlerine daha agik olduklar diistiniilebilir.
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